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kimusaineistona on 47 yksilöesseetä ja 19 ryhmäkeskusteluiden pohjalta laadittua tuo-
tosta aiheesta. Kirjallisuudesta saatava kuva henkilösuhteista on rikkonainen, joten työn 
tarkoitus on saada henkilösuhteisiin liittyvistä asioita yhtenäinen, ehjä kokonaisuus.   
Aineistosta nousseista tekijöistä muodostettiin kahdeksan eri teemaa, jotka käsittelevät 
henkilösuhteiden eri osa-alueita. Tuloksissa on havaittavissa sekä eroja että yhteneväi-
syyksiä naisten, miesten ja ryhmien vastauksissa. Selvä ero on, että yksilövastaukset 
käsittelivät tutkimuskysymystä laajemmin kuin ryhmien vastaukset.  
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niin moninainen kokonaisuus, ettei teoria aina kohtaa työelämän todellisuutta. Ongelmat 
työelämän henkilösuhteissa vaikuttavat ihmisten yhteistyöhön ja työn tekemiseen työ-
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1 Johdanto 
 
 
Opinnäytetyöni aiheena ovat henkilösuhteet organisaatiossa ja ne tekijät, joista 
henkilösuhteet rakentuvat. Käsitteenä henkilösuhteilla tarkoitetaan kahden tai 
useamman ihmisen välistä suhdetta ja synonyymeina henkilösuhteista voidaan 
käyttää ihmissuhteita, sosiaalisia suhteita tai ystävyyttä. Henkilösuhteet kuulu-
vat jokaisen ihmisen päivittäiseen elämään, niin koulussa kuin työpaikoilla. Hy-
viä henkilösuhteita ei sovi pitää itsestäänselvyytenä, vaan ne vaativat molem-
milta suhteen osa-puolilta panostamista. 
Elämänsä aikana ihmiset ovat vuorovaikutuksissa useiden ihmisten kanssa. 
Sosiaalisista ihmissuhteista puhuttaessa tarkoitetaan vuorovaikutusta, joka on 
toistuvaa ja vastavuoroista ja siihen liittyy toisia koskevia odotuksia. Positiiviset 
ihmissuhteet ja sosiaalinen verkosto ovat suorassa yhteydessä ihmisen psyyk-
kiseen hyvinvointiin koko eliniän ajan. Onnistuneille ihmissuhteille on merkityk-
sellistä myönteiset odotukset ja aikeet toisia ihmisiä kohtaan. (Laine 2005, 140.) 
Toimivat ihmissuhteet työyhteisössä luovat työpaikkaan hyvän ilmapiirin ja li-
säävät työmotivaatiota, kun taas ongelmat vievät puolestaan yksilöiden ja työ-
ryhmän energiaa niiden vatvomiseen, kieltämiseen ja torjumiseen (Salmimies & 
Salmimies 1998, 153). Työpaikalla vallitseva ainainen kiire, stressi ja kireä il-
mapiiri ovat omiaan tappamaan ihmisten luovuuden. Luovuuden tärkeyttä usein 
korostetaan, mutta työnkuva ja mitoitus eivät aina vastaa sitä. (Vanhala, Lauk-
kanen & Koskinen 2002, 347.) 
Henkilösuhteisiin liittyviä ongelmia esiintyy useilla työpaikoilla ja ne saattavat 
merkittävästi rajoittaa tai jopa estää ihmisten välistä yhteistyötä. Tämä näkyy 
yleensä työyhteisön heikompana tuloksellisuutena ja henkilöstön nopeana vaih-
tuvuutena. Henkilösuhteisiin liittyvät ongelmat työyhteisöissä heijastuvat myös 
yrityksen sidosryhmiin, jolloin esimerkiksi asiakkaat joutuvat kärsimään heikosta 
tiedonkulusta työyhteisön jäsenten välillä. 
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Henkilöstön työkyvyllä ja työhyvinvoinnilla on suora yhteys työpaikan menesty-
miseen ja tuloksellisuuteen. Oikeudenmukainen palkitseminen, henkilöstön hy-
vä työkyky, organisaatioon sitoutuminen ja fyysisten kuormitustekijöiden vähäi-
syys on Työterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan yhteydessä johdon arviointiin 
työpaikan menestymisestä ja tuloksellisuudesta. (Von Bonsdorff 2009.) 
Psykologi Tony Dunderfelt kirjoittaa henkilösuhteista: ”Kaikki me haluamme hy-
viä henkilösuhteita. Arjessa huomaamme kuitenkin, että pelkkä hyvä tahto ei 
riitä. Ihmissuhteiden hoitaminen vaatii aina enemmän aikaa kuin aluksi luulem-
me. Huomaamattamme olemme myös tiettyjen myyttien vallassa. Pelkäämme, 
että riidat vievät aina kaaokseen. Yksinkertaisten vuorovaikutustaitojen oppimi-
nen talonpoikaisjärjellä ryyditettynä on usein parempi lääke kuin tilanteesta pa-
keneminen tai juuttuminen vanhoihin riitoihin.” (Viitala 2003, 170.) 
Liiketoiminnan yliopettaja Mika Pasanen ehdotti opinnäytetyön aihetta minulle ja 
kiinnostuin siitä nopeasti. Henkilösuhteet ovat moninainen aihe ja minulla on jo 
sen verran työkokemusta takana, että voin peilata aihetta myös omiin kokemuk-
siini erilaisissa työyhteisöissä. Tutkimusaineistona opinnäytetyössäni oli 47 yksi-
löesseetä ja 19 ryhmäkeskusteluiden yhteenvetoa. Tutkimuskysymys on ”Mistä 
hyvät henkilösuhteet työyhteisössä rakentuvat?” Aihe on minusta mielenkiintoi-
nen, sillä esseistä voi nähdä, kuinka erilaisia ajatusmaailmoja eri ihmisillä oli 
aiheesta. Opinnäytetyön tulokset olivat vaihtelevia ja pohdin mielenkiinnolla 
mahdollisia syitä niihin. On mielenkiintoista nähdä, minkälainen vaikutus ryh-
mässä työskentelyllä on vastauksiin ja eroavatko ne yksilöesseiden vastauksis-
ta. Lopuksi arvioin myös sitä, miten kirjallisuudesta muodostuva kuva ja empiri-
asta koostettu kuva vastaavat toisiaan. 
Aiheen valinnan taustalla oli se, että jo olemassa olevasta kirjallisuudesta on 
haastavaa saada muodostettua kokonaiskuvaa hyvien henkilösuhteiden taustal-
la olevista tekijöistä ja mekanismeista. Olemassa oleva kirjallisuus antaa ai-
heesta melko rikkonaisen kuvan. Tämän takia lähdin opinnäytetyössä kokoa-
maan kirjallisuudesta muodostuvaa kuvausta ja kokemusperäistä tietoa henki-
lösuhteista valituilta informanteilta. 
Teoria-osuudessa käsittelen aiheita, joista hyvät henkilösuhteet teoriassa ra-
kentuvat ja tutustun alan tutkimuksiin. Tutkimus -luvussa käsittelen tutkimusai-
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neistoa ja sen analysointi tapaa. Tulokset -luvussa käyn läpi analysoinnin tulok-
set ja mitä yhtäläisyyksiä ja eroavaisuuksia löytyy sukupuolten välisissä vasta-
uksissa, sekä yksilöiden että ryhmien välisissä vastauksissa. Tulokset osiossa 
on taulukko ja graafisena esityksenä pylväsdiagrammi tutkimuksen tuloksista. 
Niistä pystyy helposti havainnoimaan keskeiset tutkimustulokset. Lopuksi esitte-
len opinnäytetyöni tuloksista tekemäni johtopäätökset sekä pohdin tutkimukses-
ta saatuja tuloksia suhteessa tietoperustaan ja arvioin opinnäytetyöprosessia. 
Arvioin saatuja tuloksia kriittisesti sekä pohdin niiden luotettavuutta. 
 
 
2 Henkilösuhteet syntyvät monen tekijän yhteisvaikutuksesta 
 
 
2.1 Henkilöstöjohtaminen tukee työyhteisön henkilösuhteita 
 
Tässä osiossa käsittelen henkilösuhteita johtamisen teoreettisessa kentässä. 
Aihe kuuluu laajemmassa suhteessa osaksi henkilöstöjohtamisen kenttää ja 
henkilöstöjohtamisen kentällä osaksi työyhteisön johtamisen aluetta. Työyhtei-
sön johtamisen kannalta aihe sijoittuu organisaatiokäyttäytymisen piiriin ja on 
näin ollen esimiestyön kannalta kohdennettu alue. 
Henkilöstöjohtamisen kenttä voidaan jaotella kolmeen lohkoon, joita ovat henki-
löstöresurssien johtaminen, ihmisten johtaminen sekä työelämän suhteiden hoi-
taminen. Jaottelu liittyy siihen, että asiat liittyvät eri tieteenalojen tutkimustraditi-
oihin sekä tehtävien eriytymiseen käytännön johtotyössä. Ihmisten johtamisen 
lohko sijoittuu organisaatiokäyttäytymisen alueeseen, henkilöstöresurssien joh-
taminen kuuluu osaksi management-tutkimusta ja työelämän suhteet kuuluvat 
enemmän sosiologian keskusteluihin. (Vanhala ym. 2002, 310–311.)  
Henkilöstöjohtaminen on osa yrityksen herkintä ja inhimillisintä aluetta. Organi-
saatiopsykologiaan sisältyvät psykologiset näkökulmat, yksilön ja yrityksen väli-
set suhteet ja yrityksen sisällä olevien ryhmien ja eri toimijoiden suhteet. (Viitala 
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2003, 20–21.) Henkilöstöjohtamisen tehtävänä on mahdollistaa henkilöstölle 
työolojen riskien minimointi, turvallinen työympäristö ja nopea puuttuminen on-
gelmiin, ergonomiset ja käyttökelpoiset työskentelyvälineet ja -tilat (Suonsivu 
2011, 137). 
 
 
2.2 Työyhteisön henkilösuhteet vaikuttavat koko yhteisöön 
 
Työyhteisöllä on suuri merkitys ihmisen elämässä. Ihmisen elämään vaikuttaa 
se, kuinka hän kokee työnsä, siellä tapaamansa ihmiset sekä vuorovaikutuksen. 
Yhteisöllisyys tukee myös ihmisen terveyttä, hyvinvointia, tuloksellisuutta ja op-
pimista. Myönteinen yhteisöllisyys on ihmiselle tärkeä voimanlähde. Se auttaa 
jokaista toteuttamaan omaa yksilöllisyyttään, mikä tuo yhteisöön energiaa. Kiel-
teinen yhteisöllisyys tukahduttaa yksilön identiteetin, jotta yhteisössä vallitsisi 
yhdenmukaisuus. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 5.)  
Ihmiset kaipaavat yhteisöllisyyttä, johon liittyy kiinteästi vuorovaikutus, yhdessä 
tekeminen, omalle itselle merkittävät suhteet, luottamus sekä yhteenkuuluvuus. 
Yhteisöllisyyden käsitteellä tarkoitetaan yksilön ja ryhmän välistä suhdetta, jo-
hon kuuluvat sitoutuminen ja solidaarisuus. Yhteisöllisyyteen liittyy myös sosi-
aalisia odotuksia sekä monenlaisia jännitteitä. Yhteisöllisyyttä voidaan käyttää 
myös yläkäsitteenä puhuttaessa ihmisten välisestä yhteistyöstä ja monenlaisista 
yhteistyömuodoista. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 9-11.) 
Vertaissuhteista puhuttaessa tarkoitetaan jollakin tavalla samantapaisessa 
asemassa olevien ihmisten välisiä suhteita. Vertaisryhmiä voivat olla muun mu-
assa harrastusryhmä, työyhteisö tai ikäluokka. Tyypillistä työpaikoille on, että 
sen sisälle muodostuu pienryhmiä, joiden jäsenillä on enemmän vuorovaikutus-
ta keskenään kuin muiden työyhteisön jäsenten kanssa. Ihminen voi kuulua 
useampaan vertaisryhmään ja sosiaaliseen verkostoon. Esimerkiksi työpaikan 
ohella voi kuulua ammattijärjestöön, poliittiseen puolueeseen tai urheiluseuraan. 
Henkilökohtaiset ihmissuhteet taas ovat vertaissuhteiden mikroskooppinen alue. 
(Laine 2005, 195.) 
9 
 
Työyhteisöjä tulee tarkastella elävänä ja dynaamisena rakenteena. Työyhteisöil-
lä on kyky uusiutua, ennakoida tulevia muutoksia sekä kehittää omaa kulttuuri-
aan. Terve ja tasa-arvoinen työyhteisö on oikeudenmukainen ja siellä ei syrjitä. 
Työyhteisössä huomioidaan henkilökohtaisen elämän ja työn yhteensovittami-
nen, sukupuolten tasa-arvo, eri-ikäisten huomioon ottaminen ja erilaiset kulttuu-
ritaustat. (Suonsivu 2011, 58.) 
Työyhteisöön kuuluu erilaisia ihmisiä ja eri ammattiryhmien edustajia. Työyhtei-
sön toimivuuteen vaikuttaa kyky hyödyntää eri-ikäisten ja toisesta ammattiryh-
mästä tulevien ihmisten kokemusta ja osaamispohjaa. (Paasivaara & Nikkilä 
2010, 40.) 
Työyhteisö koostuu siis eri elämäntilanteissa olevista ihmisistä sekä persoonal-
lisuudeltaan erilaisista ihmisistä. Tämä näkyy erilaisina reagointi- ja käyttäyty-
mistapoina. Arkikielessä tästä käytetään nimitystä henkilökemia. Dunderfelt 
(1998) määrittelee henkilökemian seuraavalla tavalla: ”Henkilökemia tarkoittaa 
psykologisia vaikutteita ihmisten välillä: tunteiden, ajatusten, mielikuvitusten ja 
tekojen muodostamaa sosiaalista kenttää, jonka voi kokea, mutta jota ei voi mil-
lään välineillä mitata.” Yksilöiden erilaisten tapojen, tyylien ja piirteiden summa-
na muodostuvat henkilökemialliset reaktiot, jotka parhaimmillaan ovat sielujen 
sympatiaa tai pahimmillaan yhteentörmäyksiä (Viitala 2003, 168-169). 
Työelämä on tänä päivänä jatkuvassa muutoksien tilassa, joka vaatii sopeutu-
mista niin työyhteisöltä kuin yksittäisiltä työntekijöiltä. Työyhteisö muodostuu 
ihmisten ryhmittymistä, johon kuuluu tavoitteellisuus ja sen jäsenten tietynlainen 
riippuvuus toisistaan. Tunteita ja yksilöllisiä kokemuksia ei voida sivuuttaa viral-
lisessa työyhteisössä. Yhteisöllisyys rakentuu ihmisten välille kaikissa pidem-
pään yhdessä toimineissa työyhteisöissä. Yhteisöllisyys ilmenee työyhteisöissä 
jäsenten tapana kohdella toisiaan, äänenkäyttönä, liikkeinä, eleinä, välittämise-
nä tai välinpitämättömyytenä. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 16.) 
Yhteisöllisyyden näkökulmasta katsottuna olisi tärkeää kannustaa ihmisiä ilmai-
semaan omat mielipiteensä ja näkemyksensä niitä kunnioittaen. Ne tulee käsi-
tellä asianmukaisesti riippumatta niiden esittäjän asemasta työyhteisössä tai 
näkemysten poikkeavuudesta yleisestä linjasta. Avoimen ilmapiirin ja kulttuurin 
luominen on mahdollista, jos ihmisten erilaisuus ja ainutlaatuisuus nähdään se-
10 
 
kä koetaan arvokkaana ja vaalittavana asiana. Tällöin myös yksilö kokee ilma-
piirin turvalliseksi itsensä ilmaisuun. (Mäkipeska & Niemelä 2001, 95.) 
Työyhteisön hyvä työilmapiiri ja toimivuus luovat edellytykset työyhteisön me-
nestymiselle ja sen jäsenten hyvinvoinnille. Myös työyhteisön tehokkuus kärsii, 
jos yhteisö voi sisäisesti huonosti. Ilmapiirin luomiseen vaikuttavat työyhteisön 
sisäiset toimintatavat, käytännöt, arvot ja uskomukset. Huono työilmapiiri voi 
taas johtua esimerkiksi tiedonkulun tai yhteistyön puutteesta, epäselvyyksistä 
vastuualueilla sekä muista sisäisistä ongelmista. Ristiriitoja syntyy kaikissa työ-
yhteisöissä, kun johtajuus, sisäiset ihmissuhteet, arvostukset ja kulttuuri koh-
taavat. Kipeistä asioista on vaikea puhua ja ne vaikuttavat jokapäiväiseen työ-
hön. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 138.) 
Erilaisuus herättää usein epäluuloa ja pelkoa ihmisissä ja se halutaan peittää 
työyhteisöissä samanlaisuuden vaateeseen. Näin ollen ihmisen ei tarvitse tar-
kastella kriittisesti omia ajatusmallejaan ja käsityksiään. Liian suuri ja yhdenmu-
kaistava ryhmäpaine voi heikentää luovaa ajattelua ja tehokkuutta. (Paasivaara 
& Nikkilä 2010, 40.) 
Erilaisissa työyhteisöissä on erilaisia ihmisiä, joskus innostumaton työntekijä 
saa enemmän sympatiaa kuin innostuva ja työiloa kokeva. Johtajalla on työyh-
teisössä suuri merkitys, hänen pitäisi omalla esimerkillään näyttää asioihin suh-
tautuminen. Kuitenkaan ketään ihmistä ei voi tehdä innokkaaksi tai luovaksi, 
vaan sen pitää kummuta sisältäpäin. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 148.) 
Toimivat ihmissuhteet työyhteisössä eivät tarkoita sitä, että siellä pitäisi olla jat-
kuva yksimielisyys asioista. Liiallinen harmonisuus työyhteisöissä voi johtaa 
toimintakyvyn menettämiseen ja tehokkuuden laskemiseen. Erilaiset näkemyk-
set, ihmisten moninaisuus ja jännitteet luovat yhteisön sisäistä dynamiikkaa ja 
näin ollen ne tulisi saada esille ryhmän voimavaraksi. (Mäkipeska & Niemelä 
2001, 94.) 
Hyvässäkin työyhteisössä voi kuitenkin olla ongelmia. Tärkeintä on luottamus ja 
yhteinen arvomaailma työyhteisössä, jotka auttavat ongelmien ratkaisemisessa. 
Asiat on tärkeä pystyä ratkaisemaan yhdessä ja pystyä liikkumaan eteenpäin. 
(Paasivaara & Nikkilä 2010, 21.) 
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Työyhteisön ongelmista useat nousevat esiin ihmisten erilaisista persoonalli-
suuksista, tavoista kohdata uusia asioita ja tunteiden sekä ajatuksien ilmaisus-
ta. Ihmiset hyväksyvät usein omaa käyttäytymistä muistuttavan käyttäytymisen 
muilta ihmisiltä ja karttavat siitä poikkeavaa käyttäytymistä. Erilaisuus pitäisi 
nähdä voimavarana ja hyötynä työn tekemisen näkökulmasta eikä vain ristiriito-
jen aiheuttajana. (Viitala 2003, 169.) 
Yhteenkuuluvuuden tunteen voidaan nähdä olevan yksi ihmisen olemassaolon 
ja toiminnan edellytyksistä. Yksilölle yhteisö on tärkeä voimanlähde. Hyvä yh-
teishenki kehittyy työyhteisössä, jonka työntekijät välittävät toisistaan sekä tar-
joutuvat antamaan muille apua ja tukea. Tällaisessa työyhteisössä ihmiset ovat 
ystävällisiä ja se näkyy lämminhenkisenä ja huomioivana ilmapiirinä. (Paasivaa-
ra & Nikkilä 2010, 21.) 
Yhteen hiileen puhaltaminen ja työskentelyn saumattomuus ovat tärkeitä tekijöi-
tä yhteisöllisyyden kannalta. Sosiaaliset suhteet ovat merkittävä tekijä työhyvin-
voinnin lisääntymisen kannalta. Erilaisten ihmisten on myös tärkeää tulla toi-
meen keskenään työyhteisössä. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 22.) 
Työyhteisöön liittyvät positiiviset tunteet koetaan merkittävänä työhyvinvoinnin 
kannalta. Huumorilla on suuri merkitys yksilön ja työyhteisön ilmapiirin keventä-
jänä. Työkavereilla on suuri merkitys yksilölle työssä ja vapaa-aikana. Työhy-
vinvointia edistävät yhteiset vapaa-ajan tapahtumat ja tilaisuudet.  Tunteiden 
näyttäminen on olennaista työyhteisössä, joka muodostaa yhteisöön sallivan 
ilmapiirin. Tällöin myös negatiiviset tunteet uskalletaan tuoda esille ja hyväksy-
tään ne. Tunteiden ilmaisun mahdollisuus luo oikeuden olla yhteisössä aito oma 
itsensä. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 22.) 
Tunneälykkyys on tärkeä piirre henkilösuhteita luotaessa. Sillä tarkoitetaan 
omaa itsetuntemusta, kuinka hyvin ihminen ymmärtää omat tunteensa, näin hän 
pystyy ymmärtämään myös toisten tunteita. Tunneälykkyys vaatii empatiakykyä. 
Työyhteisöissä olisi hyödyllistä joskus vaihtaa työtehtäviä, jolloin pystyy katso-
maan asioita toisen näkökulmasta. Tämä saattaa muuttaa ennakkokäsityksiä ja 
lisätä ymmärrystä ja kunnioitusta toisten töitä ja aikaansaannoksia kohtaan. 
Tunteita tulee näyttää työyhteisössä. Ihminen, joka tuntee ”sopivia” tunteita eri-
laisissa tilanteissa tulee yleensä ymmärretyksi. Tunneviestinnässä olevat on-
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gelmat synnyttävät sekaannuksia työyhteisössä.(Paasivaara & Nikkilä 2010, 
28–29.) 
Asiakaskeskeisen terapian luojan Carl Rogersin mukaan tärkeimpiä tekijöitä 
suhteessa omaan itseen ja toiseen ihmiseen ovat aitous, varauksettoman posi-
tiivinen suhtautuminen ja empaattinen tarkkuus. Sosiaalisia taitoja voi oppia 
tietoisella harjoittelulla. Muiden huomioiminen ja kohteliaisuus ovat tärkeitä asi-
oita. (Suoninen, Pirttilä-Backman, Lahikainen & Ahokas 2010, 175–176.) 
 
 
2.3 Henkilösuhteet rakentuvat luottamuksen avulla 
 
Luottamuksella tarkoitetaan työyhteisössä syntyvää odotusta rehellisestä käyt-
täytymisestä ja yhteistyöstä pohjautuen siellä työskentelevien ihmisten jakamiin 
normeihin. Luottamus on dynaaminen käyttäytymispiirre, joka voi syventyä, to-
teutua tai jopa tuhoutua työelämän vuorovaikutustilanteissa. Se toimii työyhtei-
sön kivajalkana, johon rakentuvat muut terveen työyhteisön piirteet. (Paasivaara 
& Nikkilä 2010, 87.) 
Luottamus on tärkeä työyhteisön koossapitäjä ja kaiken yhteistyön edellytys. Se 
syntyy arjen pienistä teoista ja sanoista. Tänä päivänä on siirrytty yhä enemmän 
henkilösuhteiden korostamiseen liittyviin teorioihin. Taloustieteiden alueella luot-
tamuksen tutkimus on suhteellisen uutta aluetta. Yksi uudemmista tutkimusalu-
eista on luottamuksen tutkiminen työelämän toimijasuhteissa. (Prokkola 2009.) 
Arkipäiväinen työ työyhteisössä vaatii keskinäistä luottamusta. Luottamuksen 
osoituksena nähdään esimerkiksi töiden delegointi muille. Sen ajatellaan olevan 
osoitus esimiehen luottamuksesta, ei vain itseensä vaan myös muihin työnteki-
jöihin. Töiden jakamisen positiivisia puolia ovat vastuun lisääntyminen, työnku-
van laajentuminen sekä yleisesti sujuvampi työ. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 
88.)  
Luottamus on välttämätön elementti sekä työyhteisöjen sisäisessä että työyhtei-
söjen ja organisaatioiden välisessä vuorovaikutuksessa. Se syntyy tunteesta ja 
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tiedosta, että toinen ihminen on luottamuksen arvoinen. Luottamuksellinen il-
mapiiri edistää sitoutuneisuutta työhön ja työyhteisöön. Lisäksi se parantaa työn 
tehokkuutta ja edistää työhyvinvointia. Luottamuksesta voidaan puhua työyhtei-
sön kivijalkana, jonka päälle rakentuu terveen työyhteisön ominaispiirteet (Paa-
sivaara & Nikkilä 2010, 87.) 
Luottamus on yksi johtamisen ja yhdessä toimimisen kulmakivistä. Luottamuk-
sen on myös osoitettu lisäävän työtehoa ja tulosta sekä helpottavan kommuni-
kointia. Luottamusta työyhteisössä pidetään itsestäänselvyytenä siihen asti, 
kunnes se jostakin syystä rikkoontuu. (Ikonen 2013.) 
Luottamusta pystyy vahvistamaan työyhteisössä pieninkin keinoin. On tärkeää, 
että organisaation jäsenet pystyvät seisomaan sanojensa takana ja olemaan 
luottamuksen arvoisia. Luottamuksellista suhdetta rakennettaessa osapuolilla 
tulee olla hyvät aikeet toisiaan kohtaan. (Ikonen 2013.) 
Kaikista positiivisista eduista huolimatta liialla luottamuksella on nurja puoli, jol-
loin puhutaan niin sanotusta ”sokeasta luottamuksesta”, jolloin ihminen ei ky-
seenalaista mitään ja näin ollen altistuu väärinkäytöksille. Terve luottamus on 
tärkeä työhyvinvoinnin lisääntymisen kannalta.(Ikonen 2013.) 
Työelämässä luottamus rakentuu ja rikkoontuu myös henkilösuhteisiin liittyvistä 
asioista. Luottamus voi kadota esimerkiksi pahaa puhumalla työtoverista tai jät-
tämällä käsittelemättä työyhteisössä tapahtuneet loukkaukset ja konfliktit. Tämä 
taas voi johtaa motivaation ja sitoutumisen laskemiseen. Työpaikalla esimies on 
avainasemassa esimerkkinä työntekijöille sekä myös ristiriitojen ratkaisijana. 
(Prokkola 2009.) 
Esimiehen ja työntekijän on tärkeää osoittaa arvostusta toisiaan kohtaan sillä 
siten luottamus esimiehen ja työntekijän välillä voi nopeasti vahvistua. Ikosen 
väitöskirjassa on uutta aiempaan tutkimukseen nähden armeliaisuus, joka tar-
koittaa muun muassa sitä, että väärinkäsitykset selvitetään ja hyväksytään vir-
heiden mahdollisuus. Virheistä voidaan aina oppia.(Ikonen 2013.) 
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2.4 Henkilösuhteiden taustalla ovat arvot, asenteet ja motiivit 
 
"Arvot ovat yleisesti hyväksyttyjä periaatteita, joiden mukaan toimitaan ja joista 
rakentuu työyhteisön näkymätön selkäranka. Kun kaikki työyhteisön jäsenet 
sisäistävät yhteiset arvot, ne auttavat hahmottamaan kokonaisuuksia.", näin 
Paasivaara ja Nikkilä (2010) määrittelevät arvot. 
Yksilön käyttäytymiseen vaikuttavat monet synnynnäiset tekijät, persoonallisuu-
den piirteet, havainnot, kokemusten ja oppimisen pohjalta muodostuneet arvot 
ja asenteet sekä tarpeet ja motiivit. Arvojen avulla ihminen muodostaa oman 
maailmankatsomuksensa ja ne vaikuttavat yksilön käyttäytymiseen. Arvojen 
ominaisuuksia ovat yleensä pysyvyys ja ymmärrys päämäärän tavoiteltavuu-
desta sekä hyvyydestä tai pahuudesta. (Vanhala ym. 2002, 245.) 
Asenteet ovat pintapuolisempia ja lyhytkestoisempia kuin arvot. Niillä tarkoite-
taan melko vakaata suhtautumista tunneperäisesti jotakin ihmistä, tilannetta tai 
asiaa kohtaan. Ihmisellä voi olla asenteita rajaton määrä, kun taas arvojen mää-
rä on rajallinen. (Vanhala ym. 2002, 246.) 
Sosiaaliseen kanssakäymiseen liittyvät olennaisena osana henkilöhavainnointi 
ja käsitysten muodostaminen muista ihmisistä. Henkilökäsitykset muodostuvat 
omista asenteista, toisista ihmisistä muodostuneista ennakkokäsityksistä ja ste-
reotypioista. Myös toisesta syntyvä ensivaikutelma vaikuttaa henkilökäsityksen 
muodostamiseen. (Laine 2005, 89.) 
Ihmisten asenteita muokkaavat hänelle tärkeät henkilöt, kuten esimerkiksi van-
hemmat, ystävät, työtoverit sekä media.  Asenteet syntyvät jokaisen omassa 
sosiaalisessa kokemusmaailmassa jo varhaislapsuudesta alkaen. (Laine 2005, 
89.) 
Motiivit määritellään tarpeiksi, haluiksi, ja ne voivat olla tiedostettuja tai tiedos-
tamattomia. Motiivi saa ihmisen toimimaan päämääräsuuntautuneesti. Kun tar-
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ve on tyydytetty, laskee myös motivoivan asian vaikutus. Motivaatio on taas 
motiivien summa ja se pitää yllä toimintaa. (Vanhala ym. 2002, 246–247.) 
Arvot, asenteet, tarpeet sekä motiivit muovaavat organisaatiokäyttäytymistä. 
Puhutaan niin sanotusta ”arvo- ja tarveketjuista”, joilla tarkoitetaan sitä, että joh-
tajan lapsuudessa omaksumat arvot heijastuvat hänen johtamistyylinsä. Tämä 
taas vaikuttaa henkilöstön arvoihin ja asenteisiin ja myös ilmapiiriin ja käyttäy-
tymiseen. Työkäyttäytymiseen ja käyttäytymiseen yleensä vaikuttaa ja ohjaa 
oppiminen. (Vanhala ym. 2002, 247.) 
Yhteisölliset arvot rakentuvat siitä, että ne ovat ymmärrettäviä, uskottavia sekä 
arvoihin on helppo sitoutua koko organisaation tasolla ja jokaisella työyhteisön 
jäsenellä pitäisi olla mahdollisuus vaikuttaa niiden valintaan. Yhteisten arvojen 
tulisi konkretisoitua päivittäisessä työssä. Kirjoitetut arvot olisi hyvä laittaa nor-
mien muotoon, siis kuinka käytännössä tullaan toimimaan. Normit ovat helpom-
pia hahmottaa kuin abstraktit arvot. Näin työyhteisön on helpompi vähitellen 
tiedostaa oma arvokulttuurinsa (Paasivaara & Nikkilä 2010, 14–15.) 
 
  
2.5 Vuorovaikutus hyvien henkilösuhteiden perusta 
 
Vuorovaikutus on perusta inhimilliselle ja sosiaaliselle elämälle. Monen tärkeän 
tavoitteen saavuttaminen onnistuu vain yhteistyössä toisten kanssa. Vuorovai-
kutusta voidaan pitää vaikeana tutkimuskohteena, sillä se sisältää säännönmu-
kaisia piirteitä sekä myös yllätyksellisiä käänteitä. (Suoninen ym. 2010, 29–30.) 
Viestinnällä tarkoitetaan sekä sanallista ja sanatonta viestintää. Vuorovaikutuk-
sesta suuri osa rakentuu kielellisen ilmaisun avulla, mutta sanoma rakentuu 
myös sanattoman viestinnän tulkinnasta. (Jyväskylän yliopisto 2013.)  
Vuorovaikutuksesta voidaan puhua prosessina, jolloin yksilöt vaikuttavat toinen 
toistensa ajatuksiin, reaktioihin ja tunteisiin. Vuorovaikutus on usein keskuste-
lua, jolla pyritään saavuttamaan jokin tavoite. Keskustelu voi olla muodoltaan 
virallista tai epävirallista. Viestinnällä tarkoitetaan viestin lähettämistä ja vasta-
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uksen saamista siihen. Tärkeää viestinnässä on, että toinen ymmärtää mitä lä-
hettäjä tarkoittaa sillä ja itse ymmärtää takaisin lähetetyn viestin. (Voutilainen, 
Rajamäki, Vartiainen & Palanne 1987, 109–110.) 
Suuri osa ihmisen työajasta kuluu tiedon seulomiseen. Vain pieni osa tiedoista 
on yleensä käyttökelpoista. Vuorovaikutustaidot vaikuttavat tiedon välittämiseen 
ja saavuttamiseen. Toimivilla henkilösuhteilla on suora yhteys tiedon välittymi-
seen organisaation ja työyhteisön eri osiin. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 89–90.)  
Vuorovaikutustilanteissa ihminen tuo esiin oman minuutensa, temperamenttinsa 
ja persoonallisuutensa. Temperamentti tarkoittaa yksilön synnynnäistä taipu-
musta käyttäytyä tietyllä tavalla sekä tapoja reagoida ympäristöärsykkeisiin. 
Temperamentilla on siten biologinen ja geneettinen perusta. (Laine 2005, 16.) 
Tärkein sosiaalisen vuorovaikutuksen elementti on minä. Ihmisen minäkäsitys 
määrittää asenteita, toimintaa ja käyttäytymistä vuorovaikutustilanteissa. Minän 
avulla ihminen tulkitsee kokemuksia ja antaa merkityksen tapahtumille. (Laine 
2005, 20.) 
Suomalaisen työyhteisön yksi ongelmista on tiedonkulun tehottomuus. Välittö-
mästä ongelmasta puhutaan silloin, kun tiedon hallussapitäjä ei jaa tietoa 
eteenpäin. Välillisestä ongelmasta puhuttaessa tarkoitetaan, että luullaan ole-
van olemassa jotakin tietoa, jota ei todellisuudessa ole. Vähäisen kommuni-
koinnin omaava työyhteisö on erityisen altis näille luuloille. (Mäkipeska & Nie-
melä 2001, 86.) 
Estynyt tiedonkulku voi johtua tahallisesta ja tahottomasta tiedon panttaamises-
ta. Joillakin ihmisillä voi olla tarve yrittää parantaa omaa asemaansa panttaa-
malla tietoa. Tieto nähdään vallankäytön välineenä tai henkilökohtaisena omai-
suutena. Tällainen vallankäyttö vain jarruttaa ja vaikeuttaa toimintaa työyhtei-
sössä. (Mäkipeska & Niemelä 2001, 86.) 
Avoimuus on vuorovaikutuksen kehittämisen perusperiaate. Avoin vuorovaiku-
tus auttaa organisaatiota menestymään.  On myös tärkeää käsitellä luottamuk-
selliset tiedot työyhteisössä, sillä ne on nähtävä koko työyhteisöä koskevina. 
Muuten ne vain rajoittavat yksilöiden ja yksiköiden välistä kommunikointia. (Mä-
kipeska & Niemelä 2001, 86–87.) 
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Vapautunut ja avoin ilmapiiri työyhteisössä vaatii pitkäjänteistä rakentamista. 
Yksi avoimen ilmapiiri luomisen edellytyksistä on turvallisuus. Voidakseen il-
maista itseään avoimesti ihmisen tulee pystyä luottamaan siihen, että tulee 
kuulluksi ja ymmärretyksi. Työyhteisössä on tärkeää, että ihmisiä kannustetaan 
kertomaan omat mielipiteensä ja näkemyksensä sekä niitä kunnioitetaan. Täl-
lainen kulttuuri on mahdollinen, jos ihmisten erilaisuus nähdään tärkeänä asia-
na. (Mäkipeska & Niemelä 2001, 95.) 
Ihminen tarvitsee työssään vastavuoroisia ihmissuhteita. Vuorovaikutteisuus 
työssä edellyttää työntekijältä ihmissuhdetaitoja, kuten empatiakyvyn, itsereflek-
tio taidon ja oman haavoittuvuuden hyväksymisen ja hallinnan kyvyn. Tärkeää 
on myös aktiivinen kuuntelu, taito hyödyntää palautetta ja itseilmaisu. Nämä 
taidot ovat ihmisen oman oppimisen tulosta. Olisi tärkeää tunnistaa kasvua 
edistävät vuorovaikutussuhteet. Niihin kuuluvat vastuun ottaminen toisen ihmi-
sen kasvusta ja se, että molemmat osapuolet hyötyvät yhdessä toimimisesta. 
(Ruohotie 1998, 109–110.) 
 
 
2.6 Johtamisella on merkitys työyhteisön henkilösuhteissa 
 
Työyhteisön työilmapiiristä ja työntekijöiden sitoutumisesta organisaatioon on 
vastuussa yrityksen johtaja. Työntekijän sitoutumiseen vaikuttavat työssä viihty-
vyys ja se, kuinka tunneperäiset ja sosiaaliset odotukset täyttyvät sekä kuinka 
työntekijää kohdellaan ihmisenä. Johtajalle tärkeää on kyetä välittämään alaisil-
leen arvostusta ja hyväksytyksi tulemisen tunne. (Salmimies & Salmimies 1998, 
153.) 
Johtajalle tärkeä kyky on tulla toimeen ihmisten kanssa. Tähän liitetään myös 
kyky motivoida, kommunikoida ja delegoida. Esimiehen on hyvä tajuta oma vai-
kutuksensa alaisiin. Vaikutus on usein epäsuora, esimerkkiin perustuva. Joskus 
merkityksettömät asiat voivat vaikuttaa negatiivisesti alaisiin, kuten esimerkiksi 
huolimaton sutkautus tai ohimennen heitetty huomautus. Informaation välittämi-
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nen alaisille on ensisijaisen tärkeää, että heidän toiminta on tehokasta, itsenäis-
tä ja keskenään yhteensopivaa. (Nurmi 2000, 70–72.) 
Esimiehellä on vastuu oman työyhteisönsä työhyvinvoinnista. Hyvässä työyhtei-
sössä johtaminen on osallistuvaa ja työntekijöitä kuunnellaan tasa-puolisesti. 
Esimiehen ja alaisten keskustelujen ja palautteen annon tulisi olla rakentavaa. 
Työnjako hyvinvoivassa työyhteisössä toteutetaan oikeudenmukaisesti ja suju-
vasti. (Suonsivu 2011, 59–60.) 
Palautteen antaminen on suomalaisissa yrityksissä ikuisuusongelma; jokainen 
työntekijä tarvitsee palautetta työstään. Esimiehen tehtävä on antaa palautetta. 
Työntekijän tulisi kuulla, että hän on saanut jotakin aikaan ja hänen työllään on 
merkitys yrityksen menestymisessä. (Salmimies & Salmimies 1998, 139.) 
Ihmisen on tärkeä ymmärtää oman työnsä merkitys organisaatiossa, sillä se 
antaa työhön mielekkyyttä ja iloa. Työn merkitystä muovaavat organisaation 
kulttuuri, toiminnalle asetetut tavoitteet ja päämäärät. Työn arvostus on suoma-
laisessa työyhteisössä merkittävä motivaatiotekijä. Eräissä selvityksissä on 
käynyt ilmi, että ihmiset kokevat arvostuksen puutetta työssään. (Mäkipeska & 
Niemelä 2001, 59.) 
Työviihtyvyyttä lisää se, että ihminen kokee työnsä arvostetuksi ja tarpeelliseksi 
sekä tarpeeksi haastavaksi. Työntekijän motivaatiota ja työviihtyvyyttä vähentä-
vät turhauttavat kokemukset, kuten esimerkiksi puute palautteen annossa. Täl-
löin työntekijä voi ajatella, että hän ei ole tehnyt mitään joka synnyttäisi min-
käänlaista reaktiota. (Salmimies & Salmimies 1998, 157.) 
Tämän päivän johtaminen ei ole johtamista etäältä vaan kykyä johtaa henkilös-
töään ajattelevina ja tuntevina ihmisinä sekä yksilöinä. Johdon taholta tuleva 
alaisten arvostus ja huomioiminen vaikuttaa alaisten motivoitumiseen ja organi-
saatioon sitoutumiseen. Johtamistyössä tulee näkymään esillä tasa-arvoon liit-
tyvät kysymykset, ihmisten kohtelu sekä yrityksen suhtautuminen ympäristöasi-
oihin. (Salmimies & Salmimies 1998, 16.) 
Työyhteisössä vallitsevia ihmissuhteita pidetään yhä tärkeämpinä yrityksen tu-
loksellisen toiminnan kannalta. Kun yrityksessä johtaminen on halittua ja sisäi-
set vuorovaikutustekijät ovat kunnossa, se vaikuttaa suoraan siihen, että moti-
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voituneet ja sitoutuneet työntekijät voivat keskittää energiaa työtehtävien hoi-
toon. Jos taas psykologisilla alueilla on ongelmia, suuri osa työajasta voi kulua 
niiden selvittelyyn. (Salmimies & Salmimies 1998, 154.) 
 
2.7 Työ ja toimintaympäristö tukevat henkilösuhteita  
 
Organisaatiokäyttäytymisellä tarkoitetaan väljästi määritellen organisaatioiden 
inhimillistä puolta, siis ihmisten ja ryhmien käyttäytymistä sekä organisaation ja 
käyttäytymisen rakennetta, kulttuurin ja prosessien välisiä yhteyksiä. Organisaa-
tiokäyttäytymisen johtamisella tarkoitetaan organisaation tehokkuuden paran-
tamista vaikuttamalla yksilöiden ja ryhmien käyttäytymiseen. Johtaminen on 
pitkälti yksilöiden ja ryhmien organisaationkäyttäytymisen ohjaamista. (Vanhala 
ym. 2002, 243–244.) 
Yritysten toimintaympäristö on viime vuosikymmeninä muuttunut ja siihen on 
liitetty jatkuva kaaos, yllätyksellisyys ja turbulenssi. Nopeus ja joustavuus ovat 
yritysten elinehto, joka tarkoittaa haastetta toimintamalleille ja johtamiselle. Näi-
den lisäksi yritykset siirtävät päätösvaltaa myös työntekijätasolle, jossa tuotteet 
ja palvelut syntyvät. Itsensä johtaminen ja työn tuloksista vastaaminen ovat 
työntekijöille tätä päivää. Tiimit tulevat tulevaisuudessa työskentelemään yhä 
useammin itseohjautuvasti. Joustavuus työsuhteeseen liittyvissä ehdoissa, ku-
ten työpaikka, työaika ja palkitsemisjärjestelmä, lisääntyy jatkuvasti. (Viitala 
2003, 42.) 
Yrityksen työympäristöä voidaan katsoa eri näkökulmista, kuten muun muassa 
teknisen, taloudellisen tai työn organisoinnin kannalta. Työympäristö käsittää 
myös sosiaalisen puolen, johon kuuluvat esimerkiksi työyhteisö, työkaverit, työ-
ryhmät sekä johtajuus. Psykososiaalisella työympäristöllä tarkoitetaan kokonai-
suutta, johon sisältyy yhteistyö, yksilöllinen käyttäytyminen yhteisössä, työn pe-
rustehtävä, teknologia, tiedot ja taidot, työn organisointi, työn ja vastuun jako 
sekä työn johtaminen. Näillä tekijöillä on yhteys ilmapiiriin työyhteisössä, yksi-
löiden käyttäytymiseen, työkulttuuriin sekä työhyvinvointiin. (Soini, Vahtera, Jo-
ki, Aaltonen, Bifeldt, Lähteenmäki & Utriainen 2002.) 
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Hyvin järjestetty työ luo työntekijöille turvallisuutta, terveyttä sekä työn sujuvuu-
den tunnetta. Fyysisen työympäristön, kuten koneiden ja tilojen tulee olla kun-
nossa. Sosiaalisessa mielessä hyvä työympäristö edellyttää, että voi saada 
apua työkavereilta ja esimieheltä. (Työsuojeluhallinto 2013.) 
Työn hallinnan käsitteellä tarkoitetaan yksilön kykyä hallita työtään ja työympä-
ristöä. Hallinnalla pyritään vaikuttamaan toimintoihin tai olosuhteisiin ja näin ol-
len saavuttamaan jokin tavoite. Käytännön työssä nämä hallintamahdollisuudet 
näkyvät vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksina, saatavilla olevana sosiaa-
lisena tukena, kuten avunsaantina tai työn sisällöllisenä monipuolisuutena. Kun 
työssä kohtaa kuormitustekijöitä, hallintamahdollisuudet ja sosiaalinen tuki voi-
vat ehkäistä työn haitallisilta vaikutuksilta. (Soini ym. 2002) 
Huonot työolot vaikuttavat suoraan esimerkiksi poissaoloihin, riitoihin, työnteki-
jöiden vaihtuvuuteen sekä yleiseen turvattomuuden- ja pahoinvoinnin tuntee-
seen. Organisaation sisäisiä kitkatekijöitä tulisi vähentää, kuten epäsopivia ja 
kankeita johtamis- ja menettelytapoja.  Pahoinvointi näkyy toiminnan ja tuotan-
non häiriöissä ja näin ollen vaikuttaa yrityksen tuloksellisuuteen. (Työsuojeluhal-
linto 2013.) 
Yrityskulttuurilla on vaikutus henkilösuhteisiin. Se selittää ihmisten käyttäytymis-
tä, kuten millaiset arvot ohjaavat toimintaa ja millaiset sidokset sitovat organi-
saation yhteen. Jokaisella yrityksellä on oma yrityskulttuurinsa ja sen nähdään 
yhdistävän henkilöiden uskomuksia ja suuntaavan toimintaa haluttuun suun-
taan. Yrityskulttuuri antaa ehdot, kuinka käyttäytyä ja ajatella yrityksessä sekä 
mikä on sallittua ja mikä ei. (Viitala 2002, 56) 
 
 
3 Tutkimus 
 
 
Tässä tutkimuksessa hyödynnetään Kuopion yliopiston kauppa- ja yhteiskunta-
tieteiden opiskelijoiden esseitä ja ryhmäkeskustelujen yhteenvetoja. Esseiden ja 
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ryhmäkeskusteluiden aiheena oli: ”Mistä hyvät henkilösuhteet työyhteisössä 
rakentuvat?” Ohjeistuksena esseisiin oli kirjoittaa 1-2 sivun mittainen essee ai-
heesta. Ryhmäkeskustelut toteutettiin 4-5 opiskelijan ryhmissä ja keskustelun 
pääpointit ryhmä kirjasi yhdelle A4:lle. Opiskelijat ovat saaneet pohtia aihetta 
omalla ajallaan ja rakentaa rauhassa yhtenäistä kokonaiskuvaa aiheesta.  
Opinnäytetyön tutkimusaineisto koostuu 47 yksilöesseestä ja 19 ryhmäkeskus-
teluiden pohjalta laadituista tuotoksista. Yksilöesseiden aineisto koostuu naisten 
(n=27) ja miesten (n=20) vastauksista. Esseet kirjoitettiin ja ryhmähaastattelut 
toteutettiin vuosina 2008–2009. Aineistoa ei ole aiemmin analysoitu eikä julkais-
tu.  Aineiston kokoajana oli Mika Pasanen. Esseet ovat tekijöidensä subjektiivi-
sia kokemuksia aiheesta. Tutkimuksessa pyydettiin ihmisiä kirjoittamaan ai-
heesta oman kokemusmaailmansa perusteella. Tällöin selviää, mitkä asiat koe-
taan henkilösuhteiden rakentamisessa kaikkein tärkeimmiksi. 
Opinnäytetyöni tutkimuksen tavoitteena on selvittää tekijöitä, joista hyvät henki-
lösuhteet työyhteisössä rakentuvat. Tarkoitus on selvittää naisten ja miesten 
yksilöesseiden tulosten samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia sekä pohtia 
mahdollisia syitä niihin. Lisäksi selvitän yksilöesseiden tulosten ja ryhmäkeskus-
teluiden pohjalta saatujen tuotosten yhteneväisyydet ja erilaisuudet.  
Tekstiaineistoa on lähestytty laadullisen tutkimuksen keinoin. Kvalitatiivinen eli 
laadullinen tutkimus sisältää erilaisia lähestymistapoja ihmisen ja hänen elä-
mänsä tutkimiseksi. Se tutkii siis elämismaailmaa. Laadullinen tutkimus keskit-
tyy merkityksiin, jotka ilmenevät monilla tavoin. ( Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2009) 
Analysoin tekstiaineistoa lukemalla kaikki yksilöesseet ja ryhmäkeskustelun tuo-
tokset tarkasti läpi ja poimin kaikista tarkasti ylös tekijät, joista vastaajien mu-
kaan hyvät henkilösuhteet rakentuvat. Hain sen jälkeen yhdistäviä nimittäjiä, 
miten tekijät liittyvät toisiinsa ja kuinka niitä pystyy jaottelemaan. Kun olin käynyt 
kaikki vastaukset läpi, laitoin kaikki saadut tekijät samaan tiedostoon, riippumat-
ta siitä, olivatko vastaukset naisten, miesten vai ryhmien laatimia. Muodostin 
kahdeksan teemaa, joiden alle ryhmittelin eri tekijät. Teemojen muodostamisen 
jälkeen kävin naisten, miesten ja ryhmien vastauksista saadut tekijät läpi, että 
ne on lajiteltu oikeisiin teemoihin. 
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Näin tein koko aineistolle ja sain jokaiseen teemaan n kappalemäärän tekijöitä. 
Tästä tein graafisena esityksenä taulukon (Taulukko 1.), josta näkee helposti 
naisten, miesten ja ryhmien vastausten lukumäärät eri teemoissa. Taulukosta 
ilmenee pystysarakkeessa kahdeksan eri teemaa ja vaakasarakkeessa ovat 
vastaajat eli naiset, miehet ja ryhmät. Taulukosta näkee, kuinka monta kappa-
letta tekijöitä kuhunkin teemaan tuli naisten, miesten ja ryhmätuotosten vasta-
uksista. Yhdessä esseessä on useita samaan teemaan kuuluvia tekijöitä ja tau-
lukossa olevat luvut on saatu laskemalla nämä tekijät yhteen.  Liitteenä (Liite 1.) 
on listaus, millaisista tekijöistä teemat muodostuvat. Liitteestä näkee eriteltynä 
tekijät, joista vastaajien mukaan hyvät henkilösuhteet rakentuvat. Taulukon alla 
on graafisena esityksenä pylväsdiagrammi (Kuva 1.) Diagrammista näkee ana-
lysoinnin tuloksien suhteutetut määrät, sillä vastaajia (naiset, miehet ja ryhmät) 
on eri lukumäärä. Suhteutetut määrät on saatu jakamalla teemaan kuuluva teki-
jöiden määrä vastaajien lukumäärällä. Näin ollen vastauksista saadaan vertailu-
kelpoisempia keskenään. 
Annettu aineisto rajoittaa hieman tutkimusta, sillä keskityn analysoinnissa vain 
tekijöihin, joista vastaajien mukaan hyvät henkilösuhteet rakentuvat. Tällöin en 
ota huomioon esimerkiksi tekijöitä, joista luottamus rakentuu. 
Opinnäytetyön tuloksia voisi hyödyntää esimerkiksi antamalla työn luettavaksi 
esimiehille ja henkilöstölle. Näin he voisivat peilata tuloksia kokemuksiinsa yri-
tyksen keskinäisistä henkilösuhteista. Lisäksi kouluttajille, konsulteille, työyhtei-
sön kehittäjille ja alan tutkijoille työ voi olla hyödyllistä luettavaa. Sitä voi hyö-
dyntää myös opetuksessa eri oppilaitoksissa.  
 
 
4 Tulokset 
 
 
Kokosin alkuun tiiviin kokonaiskuvan, jonka sain aineiston perusteella. Keräsin 
miesten, naisten ja ryhmien vastauksista pääpiirteet ylös ja sen perusteella loin 
23 
 
kokonaiskuvan aiheesta. Vastaajat käsittelivät tutkimuskysymystä eritasoisesti 
vastauksissaan. Osalla vastaajista käsitteli aihetta tarkasti ja moniulotteisesti ja 
toiset taas yleisluontoisemmin. 
Henkilösuhteet muotoutuvat eri tekijöiden vaikutuksesta ja sanalle on hankala 
luoda täsmällistä määritelmää. Henkilösuhteiden syntyyn vaikuttavat esimerkiksi 
yksilön ominaisuudet, erilaisten ihmisten ominaisuuksien yhteensopivuus sekä 
ympäristötekijät. Henkilösuhteista on löydettävissä monia ulottuvuuksia. 
Luottamus on hyvin tärkeä osa ihmissuhteissa, se kävi ilmi lähes kaikissa vas-
tauksissa. Luottamuksesta voidaan puhua henkilösuhteiden peruskivenä, jonka 
päälle suhde rakentuu. Luottamuksen menetys voi olla loppu koko ihmissuhteel-
le ja se on monin tavoin vaikeampi ansaita takaisin. Tärkeitä tekijöitä henki-
lösuhteiden luomisessa ja ylläpitämisessä ovat myös rehellisyys, kunnioitus, 
arvostus, avoimuus ja kommunikaatiotaidot. 
Kommunikaatio on elinehto toimivalle ja hyvälle suhteelle. Vuorovaikutus ja 
viestintä ihmisten välillä sekä yrityksessä tulisi olla avointa ja kaksisuuntaista. 
Tällöin osapuolet kokevat tulleensa kuulluiksi ja saavat tiedon myös itselleen. 
Mahdolliset työyhteisöissä syntyvät ongelmat tulisi pystyä käsittelemään avoi-
mella keskustelulla, etteivät ne jää painamaan työyhteisön jäseniä. 
Johtajalla on merkittävä rooli yrityksen ilmapiirin muodostumisessa ja osaavan 
esimiestyön merkitystä ei tule väheksyä. Johtaja toimii työyhteisön selkäranka-
na ja vastaa sen toiminnasta ja työn tuloksista. Hyvä johtaja kannustaa alaisia 
ja on tasapuolinen kaikille. Johtajan tehtävä on antaa palautetta henkilöstölle 
tehdystä työstä.  
Laadukas työympäristö luo puitteet työviihtyvyydelle ja sitä kautta mahdollistaa 
työhyvinvoinnin. Hyvään työympäristöön kuuluvat esimerkiksi fyysiset työ-
olosuhteet, henkinen ja fyysinen työhyvinvointi sekä työolosuhteiden kunnossa-
pito. Hyvä työilmapiiri edesauttaa hyvien henkilösuhteiden luomista. Yrityksen 
on tärkeä huomioida työ- ja perhe-elämän yhdistämisen mahdollisuus, joka on-
nistuessaan lisää työntekijän jaksamista ja hyvinvointia. Myös erilaiset yhteiset 
virkistystapahtumat ja työn ulkopuolella tapahtuvat aktiviteetit luovat mahdolli-
suuden luoda henkilösuhteita. 
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Tuloksien havainnoimiseksi laadin taulukon ja seitsemän pylväsdiagrammia. 
Taulukosta 1 löytyy määrälliset vastaukset analysoinnin tuloksista. Taulukon 
alla on kuva 1 graafisena esityksenä pylväsdiagrammi saaduista tuloksista. Ku-
vion tarkoituksena on havainnoida tutkimuksen tulokset helposti  
Taulukko 1. Analysoinnin tulokset kappalemäärittäin1 
 
 
 
 
Miehet,  
n=20kpl 
Naiset,  
n=27kpl 
Ryhmät,  
n=19kpl 
Yhteistyö muiden ihmisten kanssa 
23 41 56 
Luottamus henkilösuhteissa 
14 17 18 
Avoimuus henkilösuhteissa 5 11 12 
Luonteen ja persoonallisuuden 
merkitys 
38 57 63 
Viestintä- ja kommunikaatiotaidot 13 35 21 
Työympäristö 
11 14 7 
Työhön liittyvät tekijät 21 27 6 
Organisaation ja johdon merkitys 25 43 12 
 
 
Alla on pylväsdiagrammi tutkimuksen tulosten suhteutetuista määristä. Dia-
grammissa on kaikkien vastaajien (naisten, miesten sekä ryhmien) suhteutetut 
tulosten määrät sillä vastaajia oli eri lukumäärä. 
                                                          
1
 Pystysarakkeessa on teemat, joihin tutkimuksesta saadut tekijät on jaoteltu. Vaakasarakkeessa ovat 
vastaajat. Kappalemäärät tarkoittavat tekijöiden lukumäärää, jotka kuuluvat kyseiseen teemaan kysei-
sellä vastaajaryhmällä. Lista tekijöitä, joista lukumäärät muodostuvat löytyy opinnäytetyön liitteestä 
(Liite 1.) 
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Kuva 1. Tutkimuksen tulosten suhteutetut määrät2 
 
Seuraavana kerron analysoinnista saadut tulokset kappaleittain. Jokaisessa 
kappaleessa on pylväsdiagrammi havainnollistamassa tuloksia. Ensimmäisenä 
käsittelen yksilövastauksia, jonka jälkeen miesten ja naisten vastauksia erik-
seen ja sitten vertailen niiden eroavaisuuksia. Tämän jälkeen käsittelen ryhmä-
keskusteluiden pohjalta laadittuja tuotoksia ja lopuksi vertaan yksilö- ja ryhmä-
vastauksien eroavaisuuksia.  
 
                                                          
2
 Vaaka-akselilla ovat teemat ja pysty-akselilla tulosten suhteutetut määrät prosenttikertoimina. Suhteu-
tetut määrät on saatu jakamalla teemoihin tulevien tekijöiden kappalemäärä vastaajien määrällä, jotta 
ne ovat vertailukelpoisia keskenään. Käytännössä se tarkoittaa, kuinka monta prosenttia tuloksista on 
kutakin teemaa. Diagrammista on helppo havaita tutkimuksen pohjalta saatuja eroja ja yhteneväisyyksiä 
henkilösuhteita koskien
2
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4.1 Luonteella ja henkilökemialla on merkitystä yksilöille 
 
Tässä kappaleessa tarkastelen yksilöiden vastauksia yhdessä. Tällöin ei huo-
mioida sukupuolieroja. Teeman luonteen ja persoonallisuuden merkitys tuli yksi-
lövastauksissa 95 tekijää, joten ihmisten luonne ja persoonallisuus on mer-
kittävin tekijä luotaessa hyviä henkilösuhteita. Jaetulla toisella sijalla yksilövas-
tauksissa olivat organisaation ja johdon merkitys, johon tuli 68 tekijää ja yhteis-
työ muiden ihmisten kanssa, johon tuli 64 tekijää. Kaaviossa 2 on graafisena 
esityksenä yksilövastausten tuloksien suhteutetut määrät.  
 
Kuva 2. Yksilövastauksien tulosten suhteutetut määrät3 
                                                          
3
 Vaaka-akselilla ovat teemat ja pysty-akselilla tulosten suhteutetut määrät prosenttikertoimina. Suhteu-
tetut määrät on saatu laskemalla naisten ja miesten eri teemoihin tulevat tekijät yhteen ja jakamalla ne 
vastaajien yhteenlasketulla lukumäärällä. 
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Yksilövastauksissa edellä mainituista teemoista nousi esiin muiden huomioimi-
nen ja arvostus sekä persoonallisuuden piirteistä muun muassa empatiakyky, 
joustavuus ja kuuntelemisen kyky. Johtamiseen liittyvistä tekijöistä esiin nousi 
onnistunut johtaminen, alaisten arvostaminen, molemminpuolinen vuorovaiku-
tus sekä esimiehen johtamistyyli. Tekijöiden suuren määrän näissä teemoissa 
selittää se, että yksilöt ovat keskittyneet vastauksissaan näihin teemoihin liitty-
viin aiheisiin. 
Jaetulle kolmannelle sijalle yksilövastauksissa tuli 48 tekijällä työhön liittyvät 
tekijät sekä viestintä- ja kommunikaatiotaidot. Vähiten tekijöitä tuli teemoihin 
luottamus henkilösuhteissa, työympäristö sekä avoimuus henkilösuhteissa. 
Luottamus koettiin yksilövastauksissa yhtenä tärkeimmistä henkilösuhteen ra-
kennusaineista sekä työssä että vapaa-ajalla. Luottamus henkilösuhteissa -
teema koostui siitä, montako kertaa luottamus vastauksissa mainittiin ja yleensä 
se mainittiin kerran yhdessä esseessä, sen takia sen määrä on jäänyt vähäi-
seksi tuloksissa.  
 
 
4.2 Miehet arvostavat laadukasta työympäristöä ja osaavaa esimiestyötä 
 
Miesten esseissä tuli 38 tekijää teemaan luonteen ja persoonallisuuden merki-
tys, mikä kohosi miesten vastauksissa selvästi ensisijaiseksi tekijäksi henki-
lösuhteissa. Jaetulla toisella sijalla on organisaation ja johdon merkitys ja yh-
teistyö muiden ihmisten kanssa. Kolmanneksi eniten vastauksia oli työhön liitty-
vät tekijät -teemassa. Toiselle ja kolmannelle sijalle sijoittuneita teemoja on vai-
kea laittaa tärkeysjärjestykseen sillä niiden väliset erot ovat minimaalisia. Kaa-
viossa 3 on miesten tulosten suhteutetut määrät. 
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Kuva 3. Miesten vastauksien suhteutetut määrät4 
 
Teemaan luonteen ja persoonallisuuden piirteet kuuluvat esimerkiksi luonne, 
persoonallisuuden piirteet ja opitut mallit. Tunteet mainittiin neljässä esseessä. 
Tunneälykkyyttä pidettiin niissä tärkeänä ominaisuutena ja rakennusaineena 
henkilösuhteille. Yhdessä esseessä kuvattiin tunneälyä kykynä tulla toimeen 
itsensä ja muiden kanssa, jotka ovat olennaisia elementtejä sosiaalisessa kans-
sakäymisessä. Esseissä mainittiin myös johtamiseen ja esimiestyöhön liittyviä 
tekijöitä, kuten onnistunut johtaminen, esimiehen rooli organisaatiossa, johta-
mistyyli ja alaisten kannustaminen. Johtamisen merkityksestä kirjoitettiin erääs-
sä esseessä, että johtajan tulisi olla tavoitettavissa. Alaisten tulisi kokea, että 
                                                          
4
 Vaaka-akselilla ovat teemat ja pysty-akselilla tulosten suhteutetut määrät prosenttikertoimina. Suhteu-
tetut määrät on saatu jakamalla teemoihin tulevien tekijöiden kappalemäärä vastaajien määrällä. 
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johtaja on tavoitettavissa ja hänen kanssaan pystyy tarvittaessa keskustele-
maan. Jos alaiset eivät käänny johtajan puoleen ongelmatilanteissa, niin yrityk-
sen henkilösuhteet eivät rakennu oikeaan suuntaan.  
Selvästi vähiten tekijöitä tuli miesten vastauksissa teemaan avoimuus henki-
lösuhteissa. Avoimuus mainittiin viidessä esseessä. Miehet eivät siis koe avoi-
muutta olennaisena piirteenä hyvissä henkilösuhteissa, vaan niiden luomiseen 
ja ylläpitämiseen vaikuttavat muut tekijät. 
 
 
4.3 Naisilla henkilösuhteet rakentuvat monen tekijän yhteisvaikutuksesta 
 
Naisten esseissä eniten tekijöitä tuli luonteen ja persoonallisuuden merkitys -
teemaan. Tekijöitä tuli 57 kappaletta. Naiset kokevat tähän ryhmään kuuluvat 
tekijät merkittävimpinä luotaessa henkilösuhteita. Persoonallisuuden piirteet 
ovat kuitenkin tekijöitä, joita on hankala lähteä muuttamaan toisessa ihmisessä. 
Joko ihmisen persoonasta pitää tai sitten henkilökemiat eivät kohtaa. Naisilla 
tämä on merkityksellinen tekijä henkilösuhteissa. Toiseksi eniten tekijöitä tuli 
teemoihin organisaation ja johdon merkitys sekä yhteistyö muiden ihmisten 
kanssa. Naiset korostivat vastauksissaan organisaation ja johdon merkitystä 
sekä yhteistoiminnan merkitystä työntekijöiden ja esimiesten välillä. Organisaa-
tion ja johdon merkitys luokkaan liittyviä asioita tuli naisten vastauksissa 43 
kappaletta. Eräässä naisen kirjoittamassa vastauksessa aihetta käsiteltiin näin: 
"Madaltunut hierarkiarakenne osaltaan auttaa luottamuksen rakentumisessa, 
jolloin johtaja ja työntekijä voivat olla enemmän tekemisissä toistensa kanssa ja 
luoda näin luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden tunnetta enemmän. ”Esimiehen 
esimerkillä, tasapuolisuudella ja avoimuudella koettiin olevan oleellinen merkitys 
henkilösuhteiden rakentumisessa työyhteisössä.” Kuvassa 4 on naisten tuloksi-
en suhteutetut määrät. 
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Kuva 4. Naisten vastauksien suhteutetut määrät5 
 
Kolmannelle sijalle naisten vastauksissa tuli viestintä ja kommunikaatiotaidot, 
johon tuli 35 tekijää. Naisten vastauksissa painotetaan viestinnän merkitystä 
elinehtona koko organisaation toiminnalle. 
Vähiten tekijöitä tuli teemoihin avoimuus henkilösuhteissa, työympäristö ja luot-
tamus henkilösuhteissa. Niiden erot ovat niin vähäisiä, ettei niitä pysty sijoitta-
maan järjestykseen. 17 kirjoittajaa oli maininnut luottamuksen yhtenä hyvien 
henkilösuhteiden rakennuspalikkana. Avoimuus oli myös mainittu 11 esseessä. 
Muita tärkeitä hyvien henkilösuhteiden piirteitä olivat rehellisyys, empatiakyky 
sekä palautteen annon merkitys. Avoimuuden merkitystä henkilösuhteiden kan-
                                                          
5
 Vaaka-akselilla ovat teemat ja pysty-akselilla tulosten suhteutetut määrät prosenttikertoimina. Suhteu-
tetut määrät on saatu jakamalla teemoihin tulevien tekijöiden kappalemäärä vastaajien määrällä. 
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nalta kuvattiin eräässä esseessä näin: "Jos työympäristössä ei vallitse avoin 
ilmapiiri, asiat kulkevat työntekijältä toiselle "puskaradion" kautta." 
Naisten esseistä kävi myös ilmi palautteen annon merkitys henkilösuhteiden 
kannalta. Eräässä esseessä kirjoitettiin, että tulisi antaa sekä positiivista että 
negatiivista palautetta eikä vain sulkea silmiä todellisuudelta. Eli tärkeää on, 
että jokainen työyhteisössä uskaltaa ilmaista itseään ja keskustelu työyhteisös-
sä pysyy avoimena. 
 
 
4.4 Naiset arvostavat viestintä ja kommunikaatiotaitoja miehiä enemmän 
 
Suurin eroavaisuus sukupuolten välillä tuli teemassa viestintä ja kommunikaa-
tiotaidot. Miehillä teemaan tuli 13 tekijää ja naisilla 35 tekijää. Naisilla tuli vies-
tintä ja kommunikaatiotaidot -teemaan 64 prosenttiyksikköä enemmän tekijöitä 
kuin miehillä (katso kuva 5.). Tästä voi päätellä, että naiset kokevat viestinnän 
merkityksen yrityksessä ja henkilösuhteissa tärkeämpänä kuin miehet. Kuvassa 
5 on naisten ja miesten ero prosenttikerroinyksikössä. 
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Kuva 5. Naisten ja miesten vastauksien eroavaisuudet prosenttikerroinyksiköis-
sä 6  
Toiseksi suurin eroavaisuus sukupuolten välillä tuli teemoissa yhteistyö muiden 
ihmisten kanssa sekä organisaation ja johdon merkitys. Naisten vastauksissa 
molempiin teemoihin tuli noin 35 prosenttiyksikköä tekijöitä enemmän kuin 
miesten vastauksissa. Kolmanneksi suuri ero tuli teemaan luonteen ja persoo-
nallisuuden merkitys. Tähän teemaan naisilla tuli tekijöitä 57 ja miehillä 38. Pro-
senttiyksiköissä teeman ero oli 21. Tätä eroavaisuutta voi selittää se, että naiset 
ovat käsitelleen teemoja esseissään monipuolisemmin ja tarkemmin kuin mie-
het. Näin myös tekijöitä eri teemoihin on tullut enemmän kuin miesten vastauk-
sissa. 
                                                          
6
 Vaaka-akselilla ovat teemat ja pysty-akselilla prosenttikerroinyksiköt. Kun pylväs on positiivinen, silloin 
naisilla on suhteutetusti vastaajamäärään enemmän tekijöitä kyseisiin teemoihin. Negatiivinen pylväs 
osoittaa, että miehillä on suhteutetusti vastaajamäärään enemmän tekijöitä kyseisissä teemoissa. 
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Vähiten eroja tuli teemoihin avoimuus henkilösuhteissa, työhön liittyvät tekijät, 
työympäristö sekä luottamus henkilösuhteissa. Miehet ja naiset kokivat siis vas-
tauksissa näihin teemoihin liittyvät tekijät lähes yhtä tärkeinä. Luottamusta ko-
rostettiin molempien sukupuolten esseissä runsaasti. Avoimuuden merkitystä 
henkilösuhteissa korostivat enemmän naiset kuin miehet. 
 
 
4.5 Ryhmätuotoksissa korostuivat ihmisten välisiin suhteisiin liittyvät teki-
jät 
 
Ryhmien tuotoksissa tuli eniten tekijöitä teemaan luonteen ja persoonallisuuden 
merkitys. Tekijöitä tuli 63. Toiseksi eniten tekijöitä tuli teemaan yhteistyö muiden 
ihmisten kanssa, johon tuli 56 tekijää. Nämä kaksi teemaa olivat ryhmien vasta-
uksissa ylitse muiden. Tästä voi päätellä, että ryhmässä korostuvat eri persoo-
nallisuuden piirteisiin ja ihmisten välisiin suhteisiin liittyvät tekijät. Ryhmän ra-
kenteella on suuri vaikutus, millaiset tuotokset aiheesta saatiin. Kuvassa 6 on 
ryhmien tuotosten suhteutetut määrät. 
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Kuva 6. Ryhmien vastauksien suhteutetut määrät7 
 
Jaetulla toisella sijalla ryhmävastauksissa ovat teemat viestintä ja kommunikaa-
tiotaidot sekä luottamus henkilösuhteissa. Luottamus mainittiin lähes jokaisessa 
ryhmätuotoksessa. 
Teemoissa organisaation ja johdon merkitys, työhön liittyvät tekijät ja työympä-
ristö oli melko vähän tekijöitä. Työympäristöön liittyvistä tekijöistä mainittiin esi-
merkiksi yrityskulttuuri, hyvä työilmapiiri ja työhyvinvointi. Johtamiseen ja esi-
miestyöhön liittyvistä tekijöistä tärkeänä nähtiin johtamistaidot, demokraattisuus 
ja se, että johtaja pitää alaisia ”työtovereina” eikä alempitasoisina.  Jäljelle jää-
neisiin teemoihin tuli tasaisesti tekijöitä, mutta niitä korostettu merkityksellisinä 
                                                          
7
 Vaaka-akselilla ovat teemat ja pysty-akselilla tulosten suhteutetut määrät prosenttikertoimina. Suhteu-
tetut määrät on saatu jakamalla teemoihin tulevien tekijöiden kappalemäärä vastaajien määrällä. 
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tekijöinä henkilösuhteissa. Ryhmässä keskityttiin enemmän ihmisten välisiä 
suhteita kuvaaviin tekijöihin tehtävää laadittaessa. 
 
 
4.6 Yksilövastauksissa käsiteltiin henkilösuhteita laaja-alaisemmin suh-
teessa ryhmävastauksiin 
 
Yksilöiden ja ryhmien vastauksissa on nähtävissä eroavaisuuksia. Suurin ero 
yksilöesseissä ja ryhmien tuotoksissa oli teemassa luonteen ja persoonallisuu-
den merkitys. Yksilövastauksissa teemaan tuli 95 tekijää ja ryhmävastauksissa 
63. Yksilövastauksia oli siten suhteutettuna vastaajamäärään noin 260 prosent-
tiyksikköä enemmän. (Katso kuva 7) 
Toiseksi suurin ero tuli teemassa työhön liittyvät tekijät. Yksilöesseissä tekijöitä 
teemaan tuli 48 ja ryhmätuotoksissa 6. Yksilövastauksiin tuli siis 160 prosent-
tiyksikköä enemmän tekijöitä. Ryhmätuotoksissa työhön liittyviä tekijöitä – tee-
maan tuli esimerkiksi yhteinen tavoite ja samankaltaiset arvot. Yksilövastauk-
sissa teemaa käsiteltiin laajemmin muun muassa vaikuttamismahdollisuuksien, 
palkkauksen sekä työ- ja perhe-elämän yhteensovittamisen kannalta. Kaavios-
sa 7 on yksilövastauksien ja ryhmätuotosten vastauksien ero prosenttiker-
roinyksiköissä. 
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Kuva 7. Yksilövastauksien ja ryhmätuotosten eroavaisuudet prosenttikerroinyk-
siköissä8  
Kolmanneksi merkittävin ero löytyi teemasta organisaation ja johdon merkitys. 
Yksilöillä teemaan tuli 68 tekijää ja ryhmillä 12, prosenttiyksiköissä ero on noin 
79. Kolmanneksi suurin eroavaisuus löytyy teemasta työympäristö, johon yksi-
löillä tuli 25 tekijää ja ryhmillä 7. Yksilövastuksissa työympäristö – teemaan tuli 
siis 15 prosenttiyksikköä.  Ryhmät keskittyivät vastauksissaan suurimmaksi 
osaksi luonteen ja persoonallisuuden merkitykseen henkilösuhteissa sekä yh-
teistyöhön muiden ihmisten kanssa. 
                                                          
8
 Vaaka-akselilla ovat teemat ja pysty-akselilla prosenttikerroinyksiköt. Kun pylväs on positiivinen yksi-
löillä tuli suhteutettuna vastaajamäärään enemmän tekijöitä kyseisiin teemoihin. Negatiivinen pylväs 
osoittaa, että ryhmillä tuli suhteutettuna vastaajamäärään enemmän tekijöitä kyseisiin teemoihin. 
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Vähiten eroja yksilöiden ja ryhmien välillä tuli teemoihin yhteistyö muiden ihmis-
ten kanssa, avoimuus henkilösuhteissa ja luonteen ja persoonallisuuden merki-
tys. 
Ryhmien vastaukset olivat melko epätasaisesti jakautuneita sillä tietyt teemat 
kohosivat ylitse muiden. Yksilövastauksissa oli myös hajontaa, mutta ne kuiten-
kin jakautuivat hieman tasaisemmin teemojen välille kuin ryhmien vastaukset 
Yksilövastauksissa tuli ilmi laajemmin tekijöitä, joista hyvät henkilösuhteet ra-
kentuvat. Tähän vaikuttaa tietenkin se, että vastaajat ovat saaneet pohtia vas-
tauksiaan rauhassa omalla ajallaan kun taas ryhmävastaukset on työstetty juuri 
kyseisellä hetkellä. 
 
  
5 Pohdinta 
 
 
Tutkimuksesta saadut tulokset vastaavat mielestäni teoriasta nousevaa tietoa 
henkilösuhteista. Esseissä oli melko eritasoisesti käsitelty tutkimuskysymystä. 
Kuitenkin tuloksista on nähtävissä laajasti asioita, joita teoria osuudessa käsitte-
lin. Kirjallisuudesta nouseva kuva hyvistä henkilösuhteista on positiivinen ja 
”vaivattomalta” kuulostava. Kirjallisuudesta tulevan kuvan perustella henkilösuh-
teiden ongelmat ovat ratkaistavissa. Näin ei kuitenkaan aina todellisuudessa 
ole. Ihmisten väliset suhteet ovat niin moninaisia ja käyttäytymistä on vaikea 
ennustaa. Tämän työn avulla saa hyvän kuvan ”tosielämän” henkilösuhteista, 
joita vastaajat kuvaavat esseissään. Niistä on havaittavissa sekä positiivisia että 
negatiivisia piirteitä ja kokemuksia. 
Miesten ja naisten esseissä on nähtävissä sekä samankaltaisuuksia että eroa-
vaisuuksia. Kuten tulokset -luvussa kävi ilmi, viestinnän ja kommunikaation 
merkitys koettiin hyvin erilaisena miesten ja naisten vastauksissa. Luulen, että 
työelämässä tämä voi pitää varsin hyvin paikkansa. Luultavasti naisille viestintä 
ja keskustelut ovat keskeisemmässä asemassa työssä kuin miehillä. Naisilla voi 
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yleisesti ottaen olla tapana puhua pahaa ja esimerkiksi ”juoruta”, tätä ei pidä 
kuitenkaan yleistää. Miehet keskittyvät luultavammin itse työhön. Puheviestin-
nän pro gradu -tutkielma vertaa naisten ja miesten viestintäeroja: ”Naiset saat-
tavat käsitellä puheenaihetta laveammin kuin miehet: mies kokee sen rönsyily-
nä ja nainen puolestaan ei pidä rajoittamisesta.” (Vanhatalo 2012) 
Naisten vastauksissa tuli melko paljon tekijöitä eri teemoihin. Tästä voi päätellä, 
että naiset käsittelivät henkilösuhteisiin liittyviä tekijöitä tarkasti ja monesta eri 
näkökulmasta. Miesten vastauksissa tekijöitä ei ole niin paljon eri teemoihin 
kuin naisten vastauksissa. Luultavasti miehet keskittyivät vastauksissa enem-
män ”pääkohtiin”, joista heidän mukaan hyvät henkilösuhteet rakentuvat. 
Ryhmäkeskusteluiden tuotoksissa nousi esille lähinnä ihmisten väliseen sosiaa-
liseen kanssakäymiseen liittyviä tekijöitä. Luulen, että ryhmällä on suuri vaikutus 
saatuihin vastauksiin. Ryhmän täytyy löytää yksimielisyys käsiteltävästä aihees-
ta, jotta voi saada tehtävän valmiiksi. Ryhmäkeskusteluissa ei käsitelty niin laa-
jasti muita henkilösuhteiden osa-alueita kuin yksilövastauksissa. Ryhmätyös-
kentelyssä on kuitenkin saavutettava edes jonkinlainen yhteisymmärrys ja tässä 
tapauksessa ryhmät ovat keskittyneet vastauksissaan ihmissuhteisiin persoo-
nallisuuden ja yhteistyön näkökulmasta. Eräiden tutkimusten mukaan ryhmä-
työskentelyn sudenkuoppana voi olla se, että ei haasteta toisen ideoita eikä ky-
seenalaisteta toisen ideoita (Nieto 2006) 
Tutkimuksesta olen pyrkinyt saamaan mahdollisimman luotettavan käymällä 
aineiston esseet ja tuotokset läpi kolme kertaa ajan kanssa, jolloin sain kaikki 
yksityiskohdat huomioitua. Teemoittelu auttoi jakamaan laajan joukon tekijöitä 
pienempiin kokonaisuuksiin, joita oli helpompi hallita. Aineiston useampaan ker-
taan läpikäyminen auttoi muodostamaan paremman kokonaiskuvan aineistosta.  
Analysoinnin haasteena oli se, että vastaajat käsittelivät henkilösuhteita esseis-
sään eri laajuudessa. Toiset tarkastelivat niitä tarkemmin ja toiset suppeammin 
keskittyen johonkin tiettyyn asiakokonaisuuteen. Tästä johtuen vastaajilla on 
huomattavan erilaisia määriä tekijöitä eri teemoissa. Luottamus henkilösuhteis-
sa ja avoimuus henkilösuhteissa – teemat koostuivat vain tekijöistä luottamus ja 
avoimuus. Yleensä yhdessä vastauksessa nämä mainitaan vain kerran, joten 
niistä saadut tulokset jäivät kaikissa teemoissa ”vähemmän” tärkeiksi. Todelli-
suudessa ne olivat lähes kaikkien vastausten yksi tärkeimmistä elementeistä. 
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Haasteena oli myös teemojen muodostaminen ja nimeäminen, jotta ne käsitteli-
sivät mahdollisimman laaja-alaisesti henkilösuhteisiin liittyviä tekijöitä.  
Aihetta voisi jalostaa esimerkiksi hankkimalla suuremman aineiston aiheesta tai 
haastattelemalla ihmisiä henkilökohtaisesti. Näin henkilösuhteiden rakentumi-
seen vaikuttavista tekijöitä saisi vieläkin kattavamman ja yksityiskohtaisemman 
kuvan. Tällöin voisi ottaa myös huomioon tarkemmin esimerkiksi luottamuksen 
rakentumiseen vaikuttavat tekijät. Aihetta voisi tutkia esimiehien ja alaisten nä-
kökulmista, josta voi ilmetä erilaisia näkemyksiä hyvistä henkilösuhteista. 
Opinnäytetyöstä saatavia tuloksia voi hyödyntää oppilaitoksissa opetuksessa ja 
sen voi antaa luettavaksi yritykseen sekä esimiehille että henkilöstölle. Myös 
kaikki jollakin tapaa henkilösuhteiden parissa työskenteleville opinnäytetyö on 
hyödyllistä luettavaa. 
Opinnäytetyön prosessi oli pitkä ja antoisa. Kaikki alkoi tutkimusaineistoon pe-
rehtymällä ja vasta sen jälkeen teoria tietoon tutustumalla. Tämä sen takia, että 
teoriatieto ei liikaa vaikuttaisi ajatteluuni analysoidessani esseitä. Mielestäni 
tämä tapa oli hyvä, sillä pystyin analysoinnin jälkeen suhteuttamaan saatuja 
tuloksia teoreettiseen tietoon. Opinnäytetyöprosessin aikana olen oppinut teke-
mään projektityötä, jota tehdään osissa. Prosessin aikana olen saanut lisää 
kärsivällisyyttä, oppinut tutkimusmenetelmien hallintaa, tutustunut erilaisiin ana-
lysointi menetelmiin ja laadulliseen tutkimukseen. 
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Liite 1. Lista hyvien henkilösuhteiden muodostumiseen vaikuttavista tekijöistä. 
Tekijöiden esiintyvyys yksi, jos toisin ei ole ilmoitettu. 
 
 
Miesten esseet 
Vastaajien lukumäärä: 20 
 
 
Yhteistyö muiden ihmisten kanssa 
 
 
toisen huomioon ottaminen, 4kpl 
henkilökemiat 
kyky kuunnella toista, 2kpl 
molemmat osapuolet antavat ja saavat yhtä paljon "ihmissuhde energiaa" 
ihmisen hyväksyminen ja arvostaminen omana itsenään 
vastavuoroinen kunnioitus ja hyväksyntä 
tasa-arvoinen kohtelu 
henkilökemiat kohtaavat 
kyky ymmärtää toisia 
toisen huomioiminen 
yhteistyönhenki 
ryhmähengestä huolehtiminen 
tulla toimeen keskenään 
kemiat kohtaavat sen verran, ettei suuria ongelmia synny 
tiimien oikeanlainen rakentaminen ja rakentuminen 
verkostoituminen 
keskustelu taito, 2kpl 
henkilökemia 
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Luottamus henkilösuhteissa 
 
 
Luottamus, 14kpl 
 
 
Avoimuus henkilösuhteissa 
 
 
Avoimuus, 5kpl 
  
Luonteen ja persoonallisuuden merkitys  
 
 
tunneäly, 4kpl 
persoonallisuuden piirteet 
yksilön sisäiset motiivit ja tunteet 
opitut mallit 
luonne 
tasa-arvoisuus 
rehellisyys  
oikeudenmukaisuus 
empatiakyky, 2kpl 
eläytyminen 
kunnioitus 
tilannetaju 
itsensä ilmaisemisen taito 
rauhallisuus 
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rehellisyys, 4kpl 
ystävällisyys 
vilpittömyys 
selkeys 
ymmärrys 
henkilökohtaiset vuorovaikutustaidot 
ongelmanratkaisutaidot 
inhimillisyys 
tunnetilojen merkitys 
ihmissuhde- ja viestintätaidot 
oma esimerkki 
vastuun kantaminen 
sosiaalinen kyky 
karisma 
itseymmärrys 
epäitsekkyys 
itsevarmuus 
 
 
Viestintä ja kommunikaatiotaidot 
 
 
viestintä  
asioista selkeästi tiedottaminen 
vuorovaikutus, 3kpl 
tehokas tiedonkulku ja saanti 
toimiva kommunikaatio  
kommunikaatio, 2kpl 
keskustelu 
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avoin viestintä, 2kpl 
kuuntelutaito 
 
 
Työympäristö 
 
 
toimintaympäristö 
tutustuttaa työntekijät myös muiden osastojen toimintaan 
turvallisuus 
työturvallisuus 
yleinen työilmapiiri 
ilmapiiri 
avoin ilmapiiri 
työolosuhteet 
laadukas työympäristö 
motivaatio olla kyseisessä tilanteessa 
työolosuhteiden kunnossapito 
 
 
Työhön liittyvät tekijät 
 
 
kulttuuri ja erilaiset tavat 
palkkaus 
työyhteisön arvopohja 
työn pysyvyys 
työntekijöiden kuunteleminen 
oikeudenmukainen palkkaus 
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perhesuhteiden/elämäntilanteiden huomioon ottaminen 
yrityksen ulkopuolella tapahtuvat retket, illan vietot ja vierailut 
työntekijän mahdollisuus työnkiertoon, luovuuteen ja aloitteisiin 
retket ja erilaiset tapahtumat työn ulkopuolella 
virkistys mahdollisuuksien tarjoaminen 
työntekijä kokee voivansa vaikuttaa omaan työhönsä ja sen tuloksiin 
työpaikan ja työskentelijöiden keskinäinen ja ulkopuolelle suuntautunut maine 
yhteisen päämäärän asettaminen 
selkeät tavoitteet 
työntekijöiden vaikutus- ja osallistumismahdollisuus 
motivointi 
työn laatu 
työpaikkaviihtyvyys 
oikeudenmukaisen palkitsemisjärjestelmä 
yksittäisen työntekijän henkilökohtaiset työssä jaksamisen edellytykset täyttyvät 
 
 
Organisaation ja johdon merkitys 
 
 
esimiehen rooli 
palaute, 2kpl 
esimiehen johtamistyyli 
työntekijät pidetään ajan tasalla yrityksen tapahtumista 
johdon ja työntekijöiden välinen kommunikaatio 
työntekijän kuuleminen ja mielipiteen huomioonottaminen 
esimies varaa aikaa työntekijöilleen 
palkitsemispolitiikka 
organisaation selkeä tiedotus visioista ja tavoitteista 
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työntekijöiden kehitysmahdollisuudet 
johtaja on tavoitettavissa 
alaisten ymmärtäminen ja arvostaminen 
johtaja kuuntelee alaisia ja ottaa mielipiteet huomioon 
alaisten kannustaminen 
työntekijät saavat johdolta tiedon ja tuen työn suorittamiseen 
johtavan henkilön merkitys 
johtaja ja alainen kohtelevat toisiaan kunnioittavasti 
jatkuva yhteistoiminta työnantajan ja työntekijöiden välillä 
yhteisymmärrys 
johtajan merkitys 
henkilöstöresurssijohtaminen, 2kpl  
kaikkien alaisten tasa-puolinen kohtelu  
työntekijöiden oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu 
 
 
Naisten esseet 
Vastaajien lukumäärä: 27 
 
 
Yhteistyö muiden ihmisten kanssa 
 
 
aidon kiinnostuksen osoittaminen 
muistaminen tiettyinä juhlahetkinä tai aivan yllättäen 
itsetunnon merkitys 
erilaisuuden hyväksyminen 
erilaisten näkökulmien hyväksyminen, 2kpl 
olla oma itsensä, 3kpl 
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erilaisuus henkilösuhteessa 
samankaltaisuus henkilösuhteessa 
toisen kunnioittaminen 
toisen huomioonottaminen,  
erilaisuuden hyväksyminen 
toistensa arvostaminen, 2kpl 
toisen huomioiminen, 4kpl 
molemminpuolisuus 
tasa-arvoisuus 
toisen ihmisen tukeminen 
toisesta välittäminen 
tuki ja rohkaisu 
molemminpuolinen yritys tehdä asiat sujuvasti 
yhteisymmärryksen osoittaminen 
yhteistyön henki 
yhdessä tekeminen, 2kpl 
tiimeissä toimiminen 
vastavuoroisuus, 2kpl 
jokin tekijät, joka yhdistää suhteen osa-puolia esim. suhteesta saatava hyöty, 2kpl 
sosiaalinen tuki työtovereilta 
henkilökemiat 
yhteistoiminta 
kyky lukea ihmisiä 
aito läsnäolo vuorovaikutustilanteissa 
keskittyminen toisen sanomaan 
 
 
Luottamus henkilösuhteissa 
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Luottamus, 17kpl 
 
Avoimuus henkilösuhteissa 
 
 
Avoimuus, 11kpl 
 
 
Luonteen ja persoonallisuuden merkitys 
 
 
oikeudenmukaisuus, 2kpl 
tasa-arvo, 3kpl 
suvaitsevaisuus 
joustavuus, 2kpl 
ihmisten luonteet 
avoin, lähestyttävä olemus 
rehellisyys, 7kpl 
kohtelias 
sosiaalinen 
sosiaaliset taidot, 2kpl 
asenteet 
motivaatio 
arvostus, 9kpl 
terveen järjen käyttäminen 
kunnioitus, 5kpl 
itsensä arvostaminen 
myönteinen asenne 
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empaattisuus, 5kpl 
oma aktiivisuus ihmissuhteiden hoidossa 
valmis tekemään kompromisseja 
taito hallita suhteita ja suostutella 
sanan pitäminen 
myönteinen asenne 
tunne-äly 
ystävällisyys 
hyvä käytös 
kuuntelemisen kyky, 4kpl 
 
Viestintä- ja kommunikaatiotaidot 
 
 
hyvä kommunikaatioyhteys 
vuorovaikutus, 2kpl 
avoin viestintäkulttuuri 
avoin ja rehellinen kommunikaatio 
viestinnän ja kommunikaation tulos 
sujuva tiedonvaihto 
avoin viestintä 
viestintä, 3kpl 
tehokas kommunikointi 
avoin tiedottaminen 
tehokas viestintä, 2kpl 
avoin kommunikaatio 
kommunikaatio, 6kpl 
avoin keskustelu, 2kpl 
organisaation läpi kulkeva viestintä 
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henkilöstön välinen vuorovaikutus 
tiedonkulun kehittäminen 
hyvin suunniteltu viestintä 
molemminpuolisuus viestinnässä 
esimiesten viestintä 
keskustelut 
tiedottaminen oikea-aikaista ja rehellistä 
tehokas asioista tiedottaminen 
muiden kuuntelu 
avoin keskustelu ja kaikkien osallistuminen siihen 
 
 
Työympäristö 
 
 
hyvä ja avoin työympäristö 
turvallisuus 
työviihtyvyys, 2kpl 
turvallinen työympäristö 
työpaikan ilmapiiri, 5kpl 
joustavuus työympäristössä 
avoin ympäristö, jossa tilaa itseilmaisulle ja luovuudelle 
avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri 
turvattu työ ja hyvät työolosuhteet 
  
Työhön liittyvät tekijät 
 
 
yhteinen tavoite, 2kpl 
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mahdollisuus vaikuttaa työpaikan tavoitteisiin ja kehittämiseen 
kyky antaa ja vastaanottaa sekä hyvää että huonoa palautetta ja kyky käsitellä se 
palautteen antaminen ja vastaanottaminen 
yhteiset palaverit 
yhdessä tekeminen työssä ja vapaa-aikana 
henkilöstötapahtumat 
tiimitoiminta ja virkistystoiminta, 2kpl 
työ- ja yksityiselämän yhteensovittaminen, 2kpl 
työn arvostaminen 
tyytyväisyys työhön 
palkitsemisjärjestelmät, 2kpl 
muu työn organisointi 
työntekijät ylpeitä työpaikoistaan 
turvallinen olo työyhteisössä 
mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa työyhteisössä 
pieni kilpailu, itsensä kehittäminen ja uudistaminen 
selvä vastuunjako 
yhteinen motivaatio 
henkisen hyvinvoinnin korostaminen 
joustavuus työssä 
tiimityöskentelyn merkitys, 2kpl 
 
 
Organisaation ja johdon merkitys 
 
 
esimiestyön ja johtamisen merkitys 
johdon rooli, 4kpl 
organisaatiokulttuuri, 2kpl 
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organisaation rakenne 
yhteistoiminta ja ymmärrys työnantajan ja työntekijät välillä 
organisaatiossa vallitsevat johtamiskäytännöt 
jatkuva yhteistoiminta työnantajan ja työntekijän välillä 
henkilöstön hyvinvoinnista huolehtiminen 
palaute, 4kpl 
työntekijät kokevat, että heihin luotetaan 
henkilöstön tasa-arvoinen kohtelu 
henkisen hyvinvoinnin korostaminen 
esimiehet arvostavat omaa johtamistyötään 
johtaja arvostaa työntekijöitään, 4kpl 
onnistunut ja toimiva johtamistyyli 
johtajan jämäkkyys ja tasapuolisuus alaisia kohtaan, 2kpl 
esimiehen esimerkki, asenteet, lähestyttävyys ja avoimuus 
esimiesten ja alaisten rehellinen ja aktiivinen vuorovaikutus 
yrityksen avoimuus 
työntekijöihin luottaminen, 2kpl 
selkeät pelisäännöt 
ongelmakohtiin puuttuminen 
hyvästä työstä palkitseminen 
työntekijöiden kuunteleminen, 4kpl 
henkilöstön osallistuminen päätöksentekoon 
johtaja ymmärtää itseään ja muita 
kuinka varautunut mahdollisiin konfliktitilanteisiin 
uudistumiseen ja oppimiseen perustuva yrityskulttuuri 
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Ryhmäkeskusteluiden tuotokset 
Ryhmien lukumäärä= 19 
 
 
Yhteistyö muiden ihmisten kanssa 
 
 
samanlainen huumorintaju 
tulla toimeen keskenään 
roolittomuus 
henkilökemia 
erilaisuuden ymmärtäminen, hyväksyminen, 4kpl 
yhteisymmärrys 
henkilökemiat, 2kpl 
yhteiset intressit, 2kpl 
toisten mielipiteiden huomioonottaminen 
ihmisten tasavertainen kohtelu 
virheiden hyväksyminen ja myöntäminen sekä niistä oppiminen 
kyky hahmottaa ja ymmärtää asiat toisen näkökulmasta 
erilaisuuden hyväksyminen 
ymmärtäminen 
yhteiset kiinnostuksen kohteet 
ei jätetä ketään ulkopuoliseksi 
toiseen uskominen 
vastavuoroisuus, 4kpl 
erilaisuuden kunnioitus 
yhteinen motivaatio saada suhde toimivaksi 
motiivi suhteen luomiseen, ylläpitoon 
sitoutuminen 
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erilaisuuden arvostaminen 
yhteen hiileen puhaltaminen 
samankaltaisuus/henkilökemiat 
ei aseta itseään toisen yläpuolelle 
realiteetit hallussa 
tahto ja taisto 
antaa toiselle kukkia 
virheiden hyväksyminen 
suhteesta hyötyminen 
yhteinen kieli 
ihmisten erilaisuus 
roolijako 
aika 
ensivaikutelma 
yhteiset arvot, 2kpl 
onnistuminen/menestyminen 
toisen osapuolen kunnioitus 
ulkonäkö 
yhteiset kokemukset 
huomioonottaminen, 3kpl 
tasa-arvoinen kohtelu 
yhteiset kokemukset ja niistä oppiminen 
uhrautuminen 
 
 
Luottamus henkilösuhteissa 
 
 
Luottamus, 18kpl 
15 (17) 
 
 
 
 
Avoimuus henkilösuhteissa 
 
 
Avoimuus, 12kpl 
 
Luonteen ja persoonallisuuden merkitys 
 
 
arvostus, 9kpl 
suvaitsevaisuus 
huumorintaju, 3kpl 
joustavuus, 5kpl 
empaattisuus, 5kpl 
oikeudenmukaisuus, 3kpl 
kunnioitus, 14kpl 
rehtiys 
rehellisyys, 6kpl 
oma tasapaino 
inhimillisyys 
tasa-arvo, 4kpl 
huomaavaisuus 
tilannetaju 
suorapuheisuus 
reiluus 
kyky joustaa ja tehdä kompromisseja, 2kpl 
arvot 
aktiivisuus 
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itsensä tunteminen 
vilpittömyys  
 
 
Viestintä ja kommunikaatiotaidot 
 
vuorovaikutus, 6kpl 
vuorovaikutus ja kuunteleminen 
hyvä ja avoin kommunikaatio 
kommunikaatio toimii 
kommunikointi, 3kpl 
vuorovaikutteisuus ja kommunikointi  
avoin kommunikointi 
kommunikointi toimii 
vuorovaikutteisuus 
kommunikointitaidot 
keskusteleminen 
kuunteleminen, 3kpl 
 
 
Työympäristö 
 
 
hyvä ilmapiiri ja toimintaympäristö 
toimiva infrastruktuuri 
hyvä työilmapiiri 
huumori 
ilmapiiri 
työhyvinvointi 
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fyysiset olosuhteet 
 
 
Työhön liittyvät tekijät 
 
 
samat tavoitteet 
selkeät tavoitteet 
samankaltaiset/yhteensopivat arvot ja päämäärät 
yhteinen tavoite/visio,  
rakentava henki 
mielipiteen vapaus 
 
 
Organisaation ja johdon merkitys 
 
 
hierarkia 
esimies- ja alaistaidot 
johtaja pitää alaisia työtovereina eikä alempitasoisina 
yrityskulttuuri 
palautteen antaminen ja vastaanottaminen 
moninaisuuden ymmärtäminen, kulttuuri, kieli, ikä… 
kyky keskustella vaikeistakin asioista ja selvittää mahdolliset ongelmat 
konfliktit selvitetään avoimesti 
johtamistaidot 
demokraattisuus 
mielipiteiden huomioiminen päätöksenteossa 
johtaminen 
